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Abstract. In the context of limited post structure and proportion in universities, limited number of 
teachers who can get professional title and employment, and higher standards for professional title 
review, this paper, based on HeXie management theory, analyzes the practice of "high 
qualifications for a low position" for teachers in secondary colleges of universities, and makes some 
suggestions on the reform of professional title review and personnel system in universities. 
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中文摘要：在高校岗位结构比例受到限制、教师职称评聘职数紧张、职称评审标准快速提升

的现实背景下，本文基于和谐管理理论，探析了高校二级学院教师“低职高聘”的路径，提出

了高校职称评审与人事制度改革的建议。 

1．讲师晋升副教授之路成为一般高校里职称评聘中的“最拥堵地段” 

人才强与兴，则学校强与兴。近年来，各高校为实现快速发展和提升核心竞争力，引进

年轻师资的力度不断加大。然而，在高校岗位结构比例受到限制、教师职称评聘职数紧张、

职称评审标准快速提升的现实背景下，高级职称特别是副教授职称评定呈现出“粥少僧多”的
局面，青年教师从讲师晋升副教授之路成为一般高校里职称评聘中的“最拥堵地段”。 

以某高校的某二级学院为例，在竞争最为激烈的2015年，四位年轻博士申报晋升副教授。

就科研而言，四人均拥有国家自然科学基金青年项目，并且都发表了四篇以上国家自然基金

委认定的重要期刊论文。也就是说，他们的实力难分伯仲。可是，学校给二级学院学科组的

指标仅两个，再到学校高级专业技术资格评审委员会（以下简称“高评委”）PK后，最终仅一

位老师晋升成功。这次评审导致了极不和谐的后果：未被二级学院学科组推荐到学校高评委

评审的两位老师，立刻要求办理离职手续，结果一人因高额的违约金最终放弃离职，另一人

则毫不迟疑地离开原工作单位，到了其他高校；而在学校高评委被PK下来的老师，也整天“郁
郁寡欢”，严重影响了教学与科研等工作。 
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怎样解决上述困境、缓解青年教师职称晋升之痛呢？从学校层面看，公立高校主要由政

府财政拨款和国家出资办学，其固定的人员编制总额可能需要维持较长一段时间。近年来虽

然一般本科院校的职称评审权已下放，但“人力资源社会保障部门对职称的整体数量、结构进

行宏观调控”[1]，亦即上级部门对学校职称人数和比例仍有不同程度的“管制”。换句话说，无

论职称怎样变革，岗位增量对于学校来说总是有限的，已经评上高级职称的人员只要不犯严

重的错误，很难“高职低聘”，而高校又缺乏高级职称指标，这导致青年教师只能熬资历、拼

学历[2]，惟有推动整个高校现有的人事制度的根本性变革才可能解决上述问题。 

2．和谐管理理论解决高校二级学院教师“低职高聘”管理问题的思考 

那么，能否从高校二级学院（指普通高校的二级教学单位，区别于独立学院）入手，灵

活运用由二级学院自主调控的奖励性绩效工资特别是业绩津贴部分、实施“低职高聘”（即：

聘任的专业技术岗位，高于已取得的专业技术职务任职资格。比如：现有职称为“讲师”的教

师，特聘其为“副教授”甚至“教授”；现有职称为“副教授”的教师，特聘其为“教授”），使优秀

青年教师的社会名誉和工资收入获得“双丰收”，进而促进其教学与科研等工作呢？而在高等

教育日益复杂快变的大背景下，运用和谐管理理论解决“低职高聘”管理问题、探析其和谐路

径，这不失为一种有益的思路。 
和谐管理理论认为：社会系统的复杂性其实主要是由“人的复杂性”与“物的复杂性”这两

个方面构成的，在变动的环境中解决复杂性问题，应该围绕“和谐主题”的分辨从“和则”与“谐
则”视角去应对[3-4]。和谐管理理论关注人文需求，强调从调动人的能动性出发进而使其自主

地应对复杂性而不是用控制的方式应对复杂性[3-5]。鉴于高校二级学院“低职高聘”是一个有人

参与的复杂性管理问题，从“人的复杂性”与“物的复杂性”（本研究主要指高校青年教师的复

杂性和“低职高聘”政策的复杂性）两方面着手，在高等教育复杂快变的环境下探析“低职高聘”
和谐路径，运用和谐管理理论解决“低职高聘”管理问题不但可行，而且具有优越性。 

综观已有研究文献可以发现，“低职高聘”的相关研究还较少（截止到2018年，在中国知

网的中国学术期刊全文数据库检索篇名为“低职高聘”的论文，仅有6篇），针对我国高校教师

特别是二级学院“低职高聘”的研究更是凤毛麟角。运用和谐管理理论，对高校二级学院教师

“低职高聘”的和谐路径加以研究，正是基于这样的思考。 

3．和谐管理视角下高校二级学院教师“低职高聘”案例分析 

首先，“和谐主题”是和谐管理理论的核心，它坚持“问题导向”，成为首先要研究的内容，

基于和谐主题的研究，和则、谐则、和谐耦合才具有现实意义。“和谐主题”是指组织在一定

时期内最为迫切需要完成的核心任务，亦即工作重心或中心工作议题[3-5]。以S高校的W学院

为例，通过对院领导、院学术委员会、院绩效工资分配办法工作小组等的访谈，确定W学院“低
职高聘”的“和谐主题”是：通过“低职高聘”的激励与导向作用，团结凝聚优秀青年教师，激励

优秀青年教师职业发展，加强优秀青年教师队伍建设，建立优秀青年教师快速成长机制，加

快优秀青年教师的培养步伐，促进新一代学术带头人和学术骨干的成长。 
其次，“和则”是和谐管理理论解决管理问题的两个基本方面之一（另一面是“谐则”）。“和

则”是实现环境诱导下行为主体自主演化的基本原则，是对人的行为及人际关系进行协调与控

制的管理机制[3-5]。S高校的W学院自2016年首次组织“低职高聘”申报以来，从“和则”方面看，

吸引了符合条件的一批优秀青年教师踊跃报名，使青年骨干感到受尊重、有地位、被重用，

调动了他们的积极性，提升了其职业尊严与成长的获得感，“低职高聘”申报简况如表1所示。

其中，讲师申报副教授、副教授申报教授均各有5人，“低职高聘”申报一共10人。 

 

 

Advances in Social Science, Education and Humanities Research, volume 351

275



表1 W学院“低职高聘”申报简表 

教师 性别 出生年月 现有职称 申报职称 

A 男 1980.07 讲  师 副教授 

B 女 1981.08 讲  师 副教授 

C 男 1982.05 讲  师 副教授 

D 女 1982.11 讲  师 副教授 

E 女 1983.03 讲  师 副教授 

F 男 1972.05 副教授 教  授 

G 男 1975.07 副教授 教  授 

J 男 1978.11 副教授 教  授 

I 男 1979.06 副教授 教  授 

H 男 1980.02 副教授 教  授 

 
再次，“谐则”是和谐管理理论解决管理问题的两个基本方面的另一面。“谐则”是指导理

性设计的基本原则。对于“低职高聘”来讲，其实施办法等“制度”是可以“规划设计”的“谐则”
问题[3-5]。S高校的W学院设计的“低职高聘”实施办法共分为八章：总则、聘任条件、聘任程

序、培养办法、考核指标、经费管理、管理与奖惩、附则（限于篇幅，未列出实施办法全文，

感兴趣的读者可与作者联系索取相关资料）。比如：在“经费管理”一章中规定，W学院特聘

教授/副教授的津贴按月发放。培养经费实行“阶段考核、动态调整”的下拨管理方式。立项后，

下拨50%经费；第一年考核合格后，再下拨25%经费；第二年考核合格后，下拨剩余25%培养

费。考核不合格的，停拨相应阶段经费，经费支出依据学校财务纵向科研经费管理文件执行。 
最后，“和谐耦合”是在“和谐主题”下对“和则”、“谐则”关系的调节，“和谐耦合”本身就是

一个演化的过程，是“和则”与“谐则”在依赖、调节和转化等互动中不间断地螺旋式推进的过

程[3-6]。比如：基于和谐管理思想[3-6]，就W学院“低职高聘”中“和则”与“谐则”的相互转化而言，

一方面，随着“低职高聘”实施办法的实施与修订，其核心思想与内容会逐渐被青年教师了解

并认同，青年教师的主观能动性、工作积极性得以提升，进而变为其习惯，这样，实施办法

中的硬性规定转变为了软要素，即“谐则”转变为“和则”；另一方面，青年教师能动性、积极

性的发挥，可以发现和弥补“低职高聘”实施办法中的不足与漏洞，二级学院会对实施办法进

行进一步的优化，即对“和则”的深化部分在一定条件下又转化为新的“谐则”，实施办法得以

持续的完善与进步。 

4．高校职称评审与人事制度改革的建议 

对高校来讲，职称工作的统领性和影响力很强，在对S高校的W学院“低职高聘”的和谐主

题、和则、谐则、和谐耦合等分析的基础上，本研究提出高校职称评审与人事制度改革的以

下意见与建议，以便为优化和完善高校人事制度改革提供更富有前瞻性的决策依据，促进高

校教师职称评审的和谐发展。 
（1）中国特色社会主义进入了新时代，教育和教师的地位与作用愈发凸显。应遵循教育

规律和教师成长发展规律，重点面向青年教师，为高校培养人才培育生力军。职称评审应成

为促进教师工作的一种举措而不是“切肤之痛”，要进一步创新人才管理体制，充分发挥职称

评审的激励导向作用，在教师职称评审权下放高校之后，盘活用好现有岗位，并探索力度更

大的措施如高级职称直接认定通道等，推动高校职称制度改革。 
（2）实施高校二级学院“低职高聘”要从“人的复杂性”（高校青年教师的复杂性）与“物

的复杂性”（“低职高聘”政策的复杂性）两方面着手，缓解青年教师职称晋升的矛盾与压力，

激发青年教师创新创造活力，调动其教学、科研等工作的积极性，凝聚更多优秀青年教师，

促进青年骨干尽快脱颖而出，进而全面提升人才培养质量。 
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（3）上级教育主管部门需进一步深化教育人事制度改革，积极探索创新编制和岗位管理

模式，着力破解编制短缺和岗位结构不平衡的难题。学校层面要鼓励二级学院创新“低职高聘”
举措，坚持师德为先，择优竞争上岗，形成良性竞争，接受师生监督，实施动态管理，灵活

运用自主调控的奖励性绩效工资特别是业绩津贴部分，使优秀青年教师的社会名誉和工资收

入双提升，让他们在最有创造力的时期尽情展示自己的风采。 
（4）在具体实践中，学校认定的现有职称（如“讲师”）与二级学院特聘的职称（如“副

教授”）要进行有效衔接。二级学院需要与学校人事部门提前进行沟通并备案相关信息，以便

得到学校层面的认可。在“低职高聘”教师发表论文、申报课题、参加研究生导师遴选等时，

其所填职称的相关信息，学校层面需要有明确的指导意见。除教师系列外，也要积极探索与

解决思政、实验、教管等系列“低职高聘”相关问题的思路与对策。 
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